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ملخص: 

تعد الموارد البشرية الركيزة الأساسية بالموؤسسات» وإحدي دعائم التنمية الاقتصاديةء 
وأساس تحريك عجلات النمو.فإدارة الموارد البشرية تهدف للاستخدام الأمثل للعنصر 
البشرى ورفع مدى كفاءته وقدراته.تتوقف كفاءة الموسسة وتحقيقها لأهدافها علي العنصر 
البشري» لذا اهتم علماء الإدارة بوضع أسس الاستفادة القصوى من كل فرد بالموؤسسة 
وتبداً بالتخطيط. والاختيارء والتدريب» والحوافز. والتقويم.تهدف الدراسة للوصول إلى 
كيفية استثمار هذا المورد والتعرف إلى إمكاناته ومشاكله واحتياجاته التدريبية بوصفه 
عنصرا أساسياً بمجال السكك الحديدية في ليبيا وهو مجال حديث في ليبيا وبطور النشأًة 
مستخدما المنهج الوصفي التحليلي.وذلك بتصميم استبانة علمية محكمة مكونة من 5 
مجالات» احتوت على 89 فقرة» ووزعت على عينة من العاملين بالمشروع داخل مدينة 
طرابلس. 

وبتحليل البيانات توصلت الدراسة إلى مجموعة نتائج منها: عدم وجود إدارة خاصة 
بإدارة الموارد البشرية بالهيكل التنظيمي بالجهازء غياب توصيف الوظائف وتداخل 
الصلاحيات» وضعف الاتصال بين الإدارة العليا وباقي العاملين بالإدارات المختلفةء 
ضعف إدارة تنمية المورد البشري بجهاز تنفيذ مشروع الطرق الحديدية وإدارته بوزن 
نسبي 36.60 وجود ضعف في فاعلية تطبيق السياسات والخطط المتبعة بوزن نسبي 
0 3 وجود ضعف في تطوير السياسات المتبعة ومواكبة الجديد في علم إدارة الموارد 
البشرية بوزن نسبي 044.80. كما أظهرت الدراسة عدم كفاءة الطاقم الوظيفي العامل 
بوحدات الموارد البشرية بالجهاز بوزن نسبي 034.86 وأثبتت الدراسة إن معظم أفراد 
العينة أكدوا على وجود بند مالي مستقل يصرف على التدريب والتطوير إلا إنه لا تتم مراعاة 
الاحتياجات الفعلية التي من شآنها رفع مستوى الأداء.وهذه المخصصات المالية لا تستثمر 
بالىشكل المناسب الذي يمكن من خلاله تطوير أداء العاملين بصورة مجدية. 
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Study of Human Resource Skills Needs 
in Libyan Railways Field 


Abstract: 


Human resources are considered the main support for organization 
and economic development. Human resources management aims to 
optimal uses for each human element and raise his efficiency and abilities. 
Organization efficiency and successful achievement of goals depend on 
human element, which has to be utilized by excellent planning, selection, 
training, motivation and evaluation. The Researcher aims to develop 
these skills in the field of construction, operation and maintenance of 
Libyan railways projects. The descriptive method and a questionnaire 
were used. Data were collected data from workers inside a site in 
Tripoli. The questionnaire consists of consists of 5 main domains with 
(89) items. 

By analyzing the data, the study concludes that there is a lack 
of clarity in policies and plans in order to develop human recourses 
with a rate of 36. 60%, a weakness in implementing the plans and 
policies with 31. 20%, a weakness in developing and follow- up with 
the new policies with 44. 80%, and the inability of employees with 
34. 86%. The study proved that financial resources are not used 


properly. 
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1 مقدمة : 

المفهوم الحديث لإدارة الموارد البشرية لم يستقر إلا بعد سلسلة طويلة من التطورات 
التي مرت على الجنس البشري وهو يمارس العمل [1].وتحولت النظرة إلى الأفراد 
بالمنظمات من کونها عنصرا من عناصر التكلفة التي يجب خفضها إلى أدنى حدء كونها 
أصلاً من أصول المنظمة التي يمكن الاستثمار فيها وزيادة قيمتها بالنسبة للمنظمة.وأدت 
هذه النظرة إلى اعتبار الأفراد مورداً من أهم موارد المنظمةء فالمورد البشري يمكن أ 
يحقق ثروة أو إيرادات من خلال استخدام مهاراته ومعرفته.لكي يصبح الفرد مورداً لابد 
أن يمتلك الخبرةء والمهاراتء والقدرات والاستعدادات اللازمة لأداء مهمّات متخصصة [2]. 
يعد د التدريب وسيلة من وسائل الاستثمار المختلفة التي تحقق مكسبا إضافيا للموسساتء 
وليست عبئًاً على الميزانية. لكونه أكثر الاستراتيجيات الفاعلة لتنمية الموارد البشرية 
وتطويرهاء ويصبح التدريب أكثر جدوى» وفاعلية عندما يكون مبنيا على أسس التتابع. 
والاستمرارية من خلال تبني استراتيجية للتنمية» وتطوير قدرات العاملين معتمده علي 
إعداد برامج تدريبية لتقويم أي تباين في الأداءء والتدريب الفعال يساهم في تحقيق التوازن 
وسد النقص» ويساعد المنظمات على تحقيق الاكتفاء الذاتي» وتقليل الاعتماد على الخبير 
الأجنبي.وبما أن مشروع الطرق الخد مشروع وطني استراتيجي يهدف إلى تحقيق 
العديد من المكاسب الاجتماعية والاقتصادية والتنموية» وهو من المشروعات الحديثة في 
ليبياء وحيث إن تحقيق النجاح يعتمد إلى حد كبير على كفاءة العنصر البشري وأدائه. 

ما يتمتع به الأفراد من مهارات وقدرات» وما لديهم من طاقات ومواقع وطموحات, لذاء 

فإن استقطاب أفضل المهارات البشرية واختيارها وتدريبها وتحفيزها وتقديم فرص النمو 
والرقى بها يعد من الأمور المهمة التي تساعد على إنجاح هذا المشروع. 
2 مشكلة الدراسة: 

تعاني المشاريع الهندسية بليبيا عموماء من عدم وجود سياسات وخطط فعالة لتطوير 
مستوى العاملين» ولا تدار بشكل يفي بمتطلبات إدارة الموارد البشرية الحديثة.مما يودي 
إلى هدر في وقت المشروع» وزيادة في تكلفته» ويعزى ذلك إلى: 

# ضعف اهتمام الإدارة العليا بتطوير أداء المورد البشرى بالمشروع» وعدم اتباع 
أساليب إدارة الموارد البشرية الحديثةء وهذه الأسس تشمل التخطيط والاختيار والتدريب 
والتحفيز وما إلى ذلك. 

246 


مجلة جامعة القدس المفتوحة للأبحاث والدراسات - العدد السابع والثلاثون (1) - تشرين الأول 2015 


4 قلة خبرة العاملين في إدارة الموارد البشرية مما يودي إلى تكرار البرامج نقسها 
والسياسات بكثير من الخطط يودي لعدم تطوير هذه البرامج بما يتلاءم مع الاحتياجات» 
وبالتالي عدم الاستفادة منها. 

5 فرضيات الدراسة: 

بالاطلاع على الهيكل التنظيمي للمىشروع وجد أنه لا يوجد إدارة لإدارة الموارد البشرية 
في الجهاز.واختزل مفهوم إدارة الموارد البشرية في قسم شئون العاملين.ولوحظ تواضع 
الكفاءات البشريةء وكذلك الإدارة العليا هي المسئولة عن التعيين» ووضع نظام للحوافز 
والأجورء مما ترتب عليه إحساس العاملين بالظلم والإجحاف في كثير من الأمورء لنقص 
الاتصال بينهم وبين الإدارة العليا مما يودي إلى عدم إلمام الإدارة العليا بالاحتياجات 
الفعلية للعاملين في المشروع» مما أدى إلى نقص في ولائهم للمنظمة.ومن هنا جاءت 
أهمية الدراسة ويمكن صياغة فرضيات الدراسة كالآتى: 

1. عدم وجود سياسات وخطط واضحة لإدارة وتنمية الموارد البشرية بجهاز تنذفيذ 
وإدارة مشروع الطرق الحديدية وواقع إدارة وتنمية الموارد البشرية. 

2. ل توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين فعالية تطبيق السياسات والخطط المطبقة 
في الجهاز لإدارة وتنمية الموارد البشرية وواقع إدارة وتنمية الموارد البشرية. 

3. لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين تطوير السياسات المتبعة في الجهاز 
ومواكبة الجديد في علم إدارة الموارد البشرية وواقع إدارة وتنمية الموارد البشرية. 

4. لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين بناء الطاقات البشرية والإدارية المتخصصة 
في الموارد البشرية المتبعة بالجهاز وواقع إدارة وتنمية الموارد البشرية. 

5. لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين تخصيص بند مالي مستقل في الموازنة 
لإدارة الموارد البشرية بالجهاز وواقع إدارة وتنمية الموارد البشرية. 

4 أهمية إدارة الموارد البسرية: 

تكتسب إدارة الموارد البشرية باعتبارها إحدى وظائف المنظمة العصرية 
أهمية كبرى في القرن الحادي والعشرين» فهي إدارة لأهم وأغلى أصل بالمنظمة 
كونها أصولا مفكرة. ويمكن تقسيم أهمية الموارد البشرية على المستوي 
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القومي والمؤسسي والفرد كالآتي[3]: 
أولا على المستوى القومي: 

1. الموارد البشرية ساس للاستقلالء والنفوذ الاقتصادي و أداة تنافس عالمية. 

2. العقول المبتكرة تخفض فاتورة التكنولوجيا المستوردة وتزيد من الصادرات. 

3. الإدارة الفعالة للموارد البشرية تعزز الأمن القومي. 

4. استقطاب العقول أصبح ساحة للصراع العالمي. 
ثانياً على مستوى المنظمة: 

1. قيمة المورد البشرى وإنتاجيته تزيد بالخبرات المتراكمةء فهو أصل تتزايد قيمته 
بمرور الوقت. 

2. خلق علاقة تكاملية مهمة بين إدارة الموارد البشرية والادارات والوظائف الأأخرى 

3. يودي أي تقصير في تقدير الاحتياجات من الموارد البشرية إلي إعاقة أعمال 
الإدارات الأخرى. 

ويمكن تحديد أهداف إدارة الموارد البشرية على النحو الآتي [4]: 

1. الحصول على الأفراد الأكفاء بمختلف الوظائف من أجل إنتاج السلع والخدمات 
باحسن الطرق» وباقل التكاليف ووفق المعايير الكمية والنوعية المحددة سلفا. 

2. تحقيق انتماء وولاء الأفراد للمنظمة والحفاظ على رغبتهم للعمل فيها وزيادتها 
كلما أمكن ذلك. 

3. تنمية قدرات العاملين بالتدريب لمواجهة التغيرات التكنولوجية والادارية لتزداد 

4. إيجاد سياسات موضوعية لمنع سوء استخدام العاملين» وتفادى المهام التي 
تعرضهم للأخطار. 

5. إيجاد فرص عمل جيدة للعاملينء وتوفير فرص التقدم والترقي لهم بالمنظمة. 


5 مفهوم إدارة وتنمية الموارد البشرية بالمشروعات الهندسية: 


ظهرت منذ بدايات النصف الثاني من القرن العشرين وانتشرت مفاهيم جديدة لعلم 
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الإدارة» وأصبح هناك ما يعرف بالإدارة التخصصية التي حلت محل مفهوم الإدارة 
العامة فقد أنشئ ما يعرف بإدارة المستشفيات والمرافق والمؤسسات التعليمية وغيرها 
مرورا با بغرف بادارة المشاريع الندسية:اخثلف الطماء والمقخضصون في أيلولة غملية 
الإدارة والإشراف والمتابعة الخاصة بالمشاريع الهندسية في أنها عملية تحتاج لأشخاص 
متخصصين في علم الإدارة بصفتها عملية إداريةء بينما توجه الفريق المقابل إلى القول 
بأن إدارة المشاريع الهندسية تحتاج إلى أناس فنيين متخصصين في المجالات الهندسية 
لم يكن كلا الفريقين صاحبا حق كامل ولم يكونا على خطاء فإدارة المشاريع الهندسية 
عبارة عن مزيج من علم الإدارة يحتاج تطبيقه إلى ذوي المعرفة والخبرة بالمجالات 
الهند سية المختلفة[5].المجالات المعرفية لإدارة المشروعات الصادرة من المعهد الأمريكي 
للإدارة الطبعة الثالثة والرابعة والخامسة تحتوي علي مجال إدارة الموارد البشرية 
للمشروع» المسئولة عن تخطيط المورد البشري واستقدام فريق المشروع وإدارته وتطويره. 
إدارة الموارد البشرية بالمشاريع تعني العمليات كافة التي تضمن الحصول على العاملين 
المناسبين لمشروع ما مع بيان أهمية استخدام أدوات وتقنيات الإدارة الهندسية في إدارة 
الموارد البشرية الحديثة [6]» وتشمل العمليات التالية: 

٠‏ أولاً- تخطيط الموارد البشرية: وهي الوحدة المسئولة عن تحديد كافة المهمات 
المطلوبة وأرشفتهاء وتدوینهاء وریطها بأشخاص محددي المسوّوليات والعلاقات في أثناء 
سير السشر وع يه تخطيظ المرارد البقرية أك كيدا سن جخطيط المواره الآ خري وبرج 
ذلك لاستان عدة منها ]7[ 

- القصور في دقة البيانات الإحصائية التي تشكل الركن الأساسي للتخطيط. 

- صعوبة توقع سلوك الأشخاصء» فمن الممكن أن يعطلوا سير الخطط بسهولة عن 
طريق الاستقالة او الإصابة او المرض أو رقض القيام ببعض الامور. 

- الاختلافات الشخصية» وصعوبة وضع سياسات تناسب جميع الأشخاص بشكل 
متساوي. 

- يعد اور البشرى صعب من الموارد الأخرىء ذلك أ تخفيض اعداد العاملين 
ليس سهلاء والحصول على عمالة إضافية قد يكون مكلفاً ومستغرقاً للوقت. 

- عدم توافر الخبرات المناسبة التي تمتلك التدريب والدراية الكافية بالتخطيط. 


ثانيا- الحصول على الموظفين: هدفها الحصول على المورد البشرى بعد انتهاء 
عملية التخطيط. 
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ثالثا- تشكيل الفريق وتطويره: وهي عملية توزيع الموظفين إلى فرق بناء 
على متطلبات ومهارات كل مهمة وفريق.يقوم قسم الموارد البشرية بالإشراف على تطوير 
الأفراد والفرق للحصول على كفاءة عالية في خدمة المشروع. 

٠‏ رابعا- إدارة فريق المشروع: تشتمل هذه العملية على متابعة الفريق وتوفير 
المعلومات الاسترجاعيةء وحل المشكلات وتنسيق الأداء» لتحسين مستوى أداء المشروع 
وتقوم الإدارة بملاحظة سلوك العاملين وإدارة النزاعات وتقويم الأداء.وتحديث خطة إدارة 
التوظيف وإضافة الدروس المستفادة إلى قاعدة البيانات.وتتفاعل العمليات الرئيسة التى 
کرت بے فضا كا تقاف بم اعات ارت اللي ال ا كل اة جن 
العمليات السابقة قد تنطوي على نشاط من شخص واحد أو أكثرء ورغم أن هذه العمليات 
ذكرت بشكل منفصل فإنها في الواقع قد تتداخل وتتعقد. 

5 1 تطوير الموارد البشرية وتنميتها: 

تقدم آي مجتمع يعتمد بالدرجة الأولى على إمكاناته البشرية وقدرته على استغلالها 
بشكل فعال» ومع التطورات التي تحدث في المجتمع والعالم تتزايد أهمية تنمية وتطوير 
الموارد البشرية كمدخل للتقدم» ولم يعد هناك من طريق آخر للنمو والتطور إلا بالسعي 
الدائم إلى زيادة معارف ومهارات الإنسان وتطوير أفكاره واتجاهاته باستمرار وبصورة 
متواصلة نحو تحقيق الأفضلء ويأتي التدريب كحلقة مهمة في خطة تنمية الموارد البشرية 
ليحقق[ 8]: 

- تطوير معارف ومعلومات الفرد في العمل وأساليبه. 

- تطوير مجمل المهارات والقدرات للاأفراد. 

- تطوير مجمل التركيب السلوكي للفرد. 

الري ري ان روف اس ع روا ااي ك ا 
وليس برامج تدريبية فقط لري التدريب» بل ينبغي أن يراعي تطوير العاملين ورفع 
أدائهم بهذه الدورات.التدريب يعد استثمارا طويلا الأجل من خلال إعداد قوى عاملة تستطيع 
إدارة الشركات والمشاريع وتطوير نفسهاء ومواكبة التطور في شتى المجالات» لذلك يعد 
التدريب من آهم الوسائل التي تساعد على تطوير الموارد البشرية وتنميتها [8].عرف 
التدريب بتعريفات عدة منها: ”إنه عملية مخططة تقوم باستخدام أساليب وأدوات بهدف 
خلق وتحسين وصقل المهارات والقدرات لدى الفرد» وتوسيع نطاق معرفته للأداء الكفء 
من خلال التعلم لرفع مستوى كفاءتهء وبالتالي كفاءة المنشأة التي يعمل فيها كمجموعة 
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عمل [9 ].وعرف بأنه: ” العملية التي من خلالها يزود العاملون بالمعرفة والمهارة لأداء 
وتنفيذ عمل معين ”[10].ويهدف التدريب لتحقيق عدة أهداف من أهمها [11] [12]: 

1. تزويد الفرد بالمعلومات والمهارات اللازمة التي تمكنه من إنجاز وظيفتهء وتنمية 
الميول الإيجابية لدى العاملين تجاه العمل. 

2. تبادل المعلومات والخبرات بين المشاركين في البرامج التدريبية والاستفادة من 
تجارب الغير. 

3. تسهيل عملية نقل التكنولوجيا والأساليب العلمية الحديثة. 

4. تطوير أداء العاملين وبالتالي تطوير أداء المنظمة ككل. 

5. تمكين المنظمة من استمرارية حصولها على أفراد عاملين مؤّهلين ومتطورين في 
آدائهم. 

6. الاستفادة بأكبر قدر من مجهود الأفراد» بالحد من التلف» وتقليل مشكلات دوران 
العملء مما يودي إلى حسن الاستفادة من القوى العاملة والأجهزة والآلات لأقصى حد ممكن. 

7. التقليل من مستوي الاإشراف» حيث إن زيادة مهارة العمال تخفف على المسئولين 
عملية المتابعةء وتقلل من عدد الوظائف الإشرافية اللازمةء مما يودي إلى خفض تكلفة 


هذه الوظائف. 
ك 2 سراحل انعا اتتدرة 


تتكون العملية التدريبية من أربعة مكونات مترابطة وأساسيةء تحديد الاحتياجات 
التدريبية - تصميم برنامج التدريب - تنفيذ برنامج التدريب - تقييم التدريب [19]. 
5- 2- 1 تحديد الاحتياجات التدريبية 

الاحتياجات التدريبية تتمثل بجانبين هما: جانب قوة يتمثل في معارف ومهارات 
وقدرات يراد إكسابها للمتدرب.وجانب قصور يتمثل في صفات غير مرغوبة لدى القرد يراد 
تغييرها واستبدالها بصفات مرغوبة.وتركز عملية تحديد الاحتياجات التدريبية على حصر 
القدرات والمهارات اللازمة لممارسة أعمالهم بكفاءة. وتتمثل أهمية تحديد الاحتياجات 
التدريبية فى النقاط الآتية[10]: 

1. الوقوف على مواضع القصور في مهارات وسلوك العاملينء بهدف التغلب على تلك 
المواضع. 
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2. توضيح من هم الأفراد المطلوب تدريبهم ونوع التدريب اللازم والنتائج المتوقعة 
ومدته. 

3. تساعد إدارة التدريب بالتخطيط وتقدير الاحتياجات للمدى القريب والبعيد لتحقيق 
الكفاءة والفاعلية. 

4. تساعد إدارة التدريب المنظمة في الاستغلال الأمثل للموارد البشرية والمادية 
المتاحة لديها. 

الأخطاء التي يقع فيها المسئولين عند تخطيط العملية التدريبية وتحديد 
الاحتياجات التدريبية [11]: 

1. عدم القدرة على التمييز بين الاحتياجات التدريبية وبين الرغبات التدريبية. 

2. عدم الفحص الدقيق للآراء التي تبديها الإدارة العليا أو العاملين في المنظمة 
عند التعبير عن احتياجاتهم التدريبيةء مما قد يترتب عليه بذل جهود وتحمل نفقات غير 


ضرورية. 
3. الاعتقاد الخطاً بأن مختلف المشكلات التي تواجهها المنظمة يمكن إيجاد حل لها 
بالتدریب. 


4 هديد الأختاخات الف رة مقا على الحاس والكخمن: بذلا من الذراة 
العلمية. 

5 2- 2 تصميم برنامج التدريب وتنفيذها: 

يلي تحديد الاحتياجات التدريبية تصميم البرنامج» ويوضح الشكل (1) نموذجا 
لطريقة تصميم برنامج.يلي مرحلة تصميم البرنامج مرحلة التنفيذ» سواء كان بداخل 
المنظمة أم خارجهاء وتتضمن مرحلة تنفيذ برنامج التدريب الآتي [13]: 

أ. الجدول الزمني للبرنامج: يتضمن عدد أيام البرنامج التدريبي ووقت الانعقاد 
وعدد الجلسات وأوقات الراحة والاختبار النهائي وحفل الختام. 

ب. مكان التدريب وقاعاته: يوّثر الترتيب الداخلي لحجرة التدريب على فاعلية 
التدريب» طريقة تنظيم المقاعد ومكان التدريب لهما تأثير على إمكانية توصيل المعلومات 
وإمكانية مشاركة واستجابة المتدربين للمناقشة. 

ت. المتابعة اليومية للبرنامج: يحتاج الأمر من مدير إدارة الموارد البشرية ومديري 
التدريب متابعة تنفيذ البرنامج كما هو مصمم» وتتضمن الأنشطة الخاصة بالمتابعة 
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التأكد من سلامة ونظافة قاعات التدريب» والتأكد من إعداد المادة العلمية وتقديمها في 
الوقت المناسب للمدريين» والحفاظ على الجدول الزمني والالتزام به وأخذ حضور وغياب 
المتدربين وتوفير سبل الراحة للمشاركينء وكذلك حل المشاكل الطارئة على تنفيذ البرنامج. 


جع أهداف ومتريات يراعج التدريب 
تصمم برناهج التدريب قي وء الوارد 


ومن أتواح ارامح الداعحلية الريارات تح 

لأداتية - لتدريب العمل يواسططة 

للقرفين - برامج مصممة حاعليا - 

برامج مصممة لاب للظمة. ¥ 


اعت حن برتامج حارج ملاثم البدقل لخاحة من الامج 


تا کد من الاتى: 
مقارتة يي الامج على أساس: 


لدف 
منهج عحويات التلريب 1 مطايقة هدف التدريب مع الرتامج الخارجى. 


اسلوب وطريقة التلريب 
ايار للدربين ولاکان 
الوسائل للاعد. 


2 .تامج الخارجى سيقوم السلوك لأرتقي. 


الشكل )1( 
يوضح نموذجاً إجرائيا لطريقة تصميم برنامج التدريب[31] 
5- 2- 3 تقويم التدريب: 


تقل قري الال الق ربب وقاعة ليرام وكظام العربي به عام على ك 
عناصر رئيسية وهي: المدربون والمشاركون والعملية التدريبية [8].تمتد عملية التقويم 
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لتشمل قبل بداية البرنامج» وهو ما يطلق عليه التقويم القبليء» وأثناء عملية التنفيذ (المتابعة 
الدورية) » والتقويم بعد البرنامج وهو ما يطلق عليه التقويم البعدي.تواجه المسئولين عن 
عملية التقويم العديد من المشكلات الخاصة بعملية تقويم البرامج التدريبية» ومن أهم هذه 
المشكلات ما يأتي [14]: 

1. غموض آهداف البرنامج التدريبي أو عدم ارتباطها بوظائف المشاركين في 
البرنامج التدريبي. 

2. صعوبة اختيار مقياس مناسب للتقويم لأن نتائج التدريب لا تظهر مباشرة 

3. كثير من الموسسات قد لا تعير التقويم الاهتمام الكافي وبالتالي تضعف نتائجه. 
وبذلك لا يعكس التقويم الحقائق المطلوبة. 

5. قد لا تتعاون الجهة المسئولة عن التدريب مع الجهة المستفيدة من التدريب في 
إرسال الشخص المناسب للبرنامج المناسب مما يوّثر في فاعلية عملية التقويم. 

6. التدريب نشاط استثماري بعيد المدى» ونتائجه لا تظهر فور انتهاء البرنامج» لذلك 
لا تحبذ بعض قيادات الإدارة العمل به» أو ترفض متابعته بعد فترة التدريب» أو تقلل من 
أهميته فيضعف ذلك من تأثيرات البرنامج وأهمية عملية التقييم. 

لمواجهة مشكلات مسئولي عملية التقويمء لابد من الأخذ في الاعتبار عدد من 
المعايير التي أصدرها مكتب التعليم الفيدرالي الأمريكي سنة 1984 لتقويم البرامج 
التدريبية بالفقرة رقم (7) ومنها [15]: 

1. أن يكون للبرنامج التدريبي خطة تقويم منتظمة (قبل وأثناء وبعد) » تحتوي على 
تقييم مستقل لكل هدف من أهداف البرنامج يتم مقارنته بالمعايير الخاصة به. 

2. مشاركة لجنة البرامج» المديرينء» الأساتذةء المتدربين» جهات التوظيف المستفيدة 

3. تطبيق إجراءات سليمة لتحليل المعلومات وتحديد الاختلاف بين النتائج الفعلية 
والمطلوبة من البرنامج أثناء عملية التقويم. 

4. أن ثَحدّث طرق التقويم كلما تم إحداث تغيير في البرامج. 

5. وضع خظة لتطوير البرامج» تنفد بتاءا على الأحتياجات المطلوبة 
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6 الدراسة الميدانية: 


هدفت الدراسة الميدانية لتطوير المهارات المتعلقة بالمورد البشري بمجال تنفيذ 
المشاريع الهندسية وتشغيلها وصيانتها.حيث بدا التفكير في تنفيذ مشروع الطريق 
الحديدي منذ منتصف السبعينيات لمواكبة خطة التنمية الصناعيةء والزراعية آنذاكء وربط 
ليبيا بدول المغرب العربي» وبداً في التعاقد عام 1975على تصميم خطوط عدة منها خط 
طرابلش = راس أجدير» خط طرابلس. = مخنراثه. خط مضراته- الهيشة - سبها: وخط 
الهيشة - سرت - بنغازي.وأعدّت جملة من الدراسات التخصصية المصاحبة للمشروع 
وتزامنا مع هذه الحقود ثم إيفاد 1026 فرد للقدريب على تشغيل وصياثة الطرق الحديدية. 
وصدر القرار بتنفيذ المشروع عام 1992 بدا على أثره توقيع محور المسار على الطبيعة 
وخر عم اكان التارخ ف السار م هد من البق رات اة 
لتنفيذ الأعمال الترابية والخرسانيةء وأعمال الحماية وبناء الأسوار حول المحطات وغيرها. 
بالإضافة إلى عقود استشارية عدة في مجال الإشراف على التنفيذ» ومجال الدراسات منها 
إعداد المواصفات الفنية للوحدات المتحركة ومنظومتي الإشارات والاتصالات» وعقود 
توريد بعض المواد السككية منها المثبتات» والمصفى البلاستيكي» وكوابل لياف بصريةء 
والقضبان السككية والعوارض الخرسانية لوصلة ميناء الخمس.وصدر قانون رقم 14 
لسنة 2003 بشأن إنشاء جهاز تنفيذ مشروع الطرق الحديدية وإدارتهء قام الجهاز بدراسة 
ومراجعة الجوانب الفنية كافة منها التنفيذية» والتصميميةء والتعاقدية بالإضافة إلى 
إعداد موشرات استرشادية في الشآن الاقتصادي للمشروع» وتولى الجهاز بقرار من اللجنة 
الشعبية العامة (سابقا) رقم 121/ 2006 لسنة 2006م مسوولية تنفيذ مشروع قطار 
المدينة على مراحل مختلفة[16].المكونات الأساسية لمشروع الطرق الحديدية بليبيا 
گالاتی؛ 

* أولاً- الطرق الحديدية: 

يبلغ طول شبكة الطرق الحديدية لليبيا 3170كم» لربط المدن حيث تمتد الشبكة من 
زان تر شرا الى اسان ك ا بطول (2178) کم وتمتد ٿھ نويا بطول 992 کم.ویبین 
الجدول ( 1) اهم المعطيات التصميمية للمسشروع [16]. 

٭ ثانيا- قطار المدينة: 

يهدف المشروع لربط حركة المواصلات داخل مدينة طرابلس وضواحيها.ربط مدينة 
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طرایلس من جذزور غريًا حتى مدينة تاجوراء شرقاً ومطار طرابلس العالمي جذويًا طول 
6 كم بثلاثة خطوطء يشتمل على (72) محطة ركاب ومستود ع الورش بمحطة طرابلس 
الرئيسية لصيانة القاطرات والعربات الاحتياطية ومبيتها.وأيضا يشتمل على مباني إدارية 
وغرف تحكم.وتتقاطع هذه الشبكة مع بعضها البعض بالمحطات الرئيسية وسط المدينةء 
ليتمكن الركاب من الانتقال من مسان إلى آخر تسهيلا لحركة التنقل بقكل جيدأما بالخسة 
لمشروع قطار مدينة بنغازي» لم تكتمل الدراسات الأولية للتصاميم الخاصة بالمدينة. 
والجدول (2) يبين أهم المعلومات الفنية للمشروع لمدينة طرابلس[46]. 

الجدول (1) 
تفاصيل مشروع السكة الحديدية[16] 


0 لخط الساحل 


4 5 
2 EEE 
EEE 2 EE 
ا‎ 43 E 
ا‎ 
3 


الجدول (2) 
معلومات عن شبكة قطار المدينة [46] 


عدد العربات المتوقعة 
متوسط المسافات بين 
المحطات بوسط المدينة کہ 
لسعة 
اکل یار جال م 


ت 
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6 1 إدارة الموارد البشرية في مشروع الطرق الحديدية: 

يشتمل على وصف لعينة الدراسة» وخصائصهاء والأدوات الرئيسية للدراسة 
(الاستبانة) > وفحص مصداقيتها وثباتهاء إضافة إلى بيان الأساليب الإحصائية 
المستخدمة في المعالجة.وبالاطلاع على الهيكل التنظيمي للمشروع وجد غياب إدارة لإدارة 
الموارد البشرية بالجهازء واختزل مفهوم إدارة الموارد البشرية في قسم شئون العاملين 
ولوحظ تواضع الكفاءات البشريةء وكذلك الإدارة العليا هي المسئولة عن التعيين» ووضع 
نظام للحوافز والأجورء» مما ترتب عليه إحساس العاملين بالظلم والإجحاف في كثير من 
الأمورء لنقص الاتصال بينهم وبين الإدارة العلياء مما يودي إلى عدم إلمام الإدارة العليا 
بالاحتياجات الفعلية للعاملين في المشروع مما أدى لنقص ولائهم للمنظمةء أما بالنسبة 
لتطوير وتنمية الموارد البشرية» فإن مكتب التدريب والتطوير هو المسئول المباشر عنها 
ومن المسئوليات الموكلة إلى المكتب الآتي [47]: 

1. دراسة الاحتياجات التدريبية التي تهدف إلى تطوير الموارد البشرية ومراجعتها 
وتنميتها. 

2. وضع خطة تدريب سنوية بالتعاون مع الإدارات والجهات المستفيدة وجدولتها 
زمنيا. 

3. تصميم البرامج التدريبية الملائمة للاحتياجات. 

4. متابعة الترشيحات للمتدربين والتأكد أهليتهم للاستفادة بما يقدمه البرنامج 
الذريي. 

5. تحديد الفترات الزمنية للبرنامج ومكان إقامة البرامج. 

6. متابعة تنفيذ البرنامج» وحل المشكلات الفنية والإدارية التي تعوق التنفيذ. 

وعلى الرغم من محاولة المكتب تغيير سياسته لمحاولة تطوير هذه الموارد فإنه لا 
يتبع الأسس الفعالة لنجاح التدريب مثل الاستمرارية وعدم شمول كل العاملين في السلم 
الوظيفي» والتدرج ومواكبة التطورء كما إن مكأفاة العاملين تخضع لرغبات الإدارة العليا. 
ل١‏ يتم تقويم البرامج التدريبية بالشكل المتاسب مما يودي إلى تكرار البرامج نفسها ومع 
الجهات المنفذة نفسها احيانا.ولوحظ عدم بدء خطة التدريب السنوية بموعدها المحدد 
لتآخر الإدارة العليا في الموافقة عليها مما يوّثر علي نجاح تنفيذها.وبسبب عدم وجود 
نظام متكامل لإدارة الموارد البشرية بالجهاز وغياب توصيف الوظائف بالهيكل التنظيمي 
للمشروع يعوق عمل المكتب بطريقة فعالة.أما عن باقي اختصاصات إدارة الموارد البشريةء 
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فلم يتم اتباع الأساليب الحديثة لإدارتها ووجدت موزعة على باقي الإدارات» وحسب الطرق 
التقليدية لإدارة القوى العاملةء ويوضح الجدول (3) الوضع القائم لإدارة الموارد البشرية 
بالجهاز. 
6 2 مجتمع الدراسة: 

يتكون مجتمع الدراسة من العاملين في جهاز تنفيذ مىشروع الطرق الحديدية وإدارتهء 
ومن جفيع المسكويات الإذارية لفيا و الوسطى والدنيا ويب غود الحاملين 912 قرا 
إحصائية صادرة من إدارة الشئون الإدارية للجهاز. 
6 3 عينة الدراسة: 

أخذت عينة عشوائية بنسبة 10 من جميع العاملين في جهاز تنفيذ مشروع الطرق 
الحديدية وإدارته» جلهم من العاملين بفرع بطرابلس.ؤزعت 91 استبانة على عينة الدراسةء 
اترم ميا 76 ابا ية ارحاع 0824 وين وها استة 6 اسانات 
غير صالحة لأغراض التحليل» واستخدمت 70 استبانة صالحة للتحليل بنسبة استرجاع 
09-.تميزت مفردات العينة بمجموعة صفات ديموغرافيةء والجداول 5 إلى 9 تبين 
خضائض الحينة وسماتها: 

الجدول (3) 


الوضع القائم لإدارة الموارد البشرية في مشروع الطرق الحديدية[48] 


i. 1 e E 
جد ندمتم __| اترما باريد‎ 
تا‎ 


الشئون الإدارية 


الإدارة المالية 
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1- توزيع عينة الدراسة حسب متغير الجنس: 

الجدول (5) يوضح أن %90 من العينة ذكورء %10 إناث.ويعزى ذلك إلى جانب 
ثقافي اجتماعي هو عزوف العنصر النسائي عن العمل بقطاع التشييد» لمتطلبات المهنة 
من إشراف ومجهود 8 وتنقل بين مواقع المشاريع.وتدل على هيمنة الذكور علي قطاع 
التشييد.وهذا يشير إلى أن التوجه في توظيف الذكور بنسبة أكبر في قطاع التشييد في ليبيا 
2- توزيع عينة الدراسة حسب المسمى الوظيفي: 

الجدول (6) يوضح أن أكبر نسبة شملها الاستطلاع كانت للمهندسين حيث 
بلغت %47 من عينة الدراسة وأقل نسبة شملها الاستطلاع كانت للمسَّمّى الوظيفي 
مبرمجون 03. 

الجدول (4) 
توزيع مجتمع الدراسة [ 49] 


eT 
مهندسون | مساحون أ مبرمجون | فنيون | إداريون | ماليون | قانونيون | مهن اخرى‎ 
1 E 


إدارة الهندسة 
إدارة الإعداد 

الد شغډ 

إدارة الشوّون 


الإدارية 


ADR اسا‎ 


DEG 
ENEREKRE EBERT 
E IESE ٠ 
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الإدارات والمكاتب 5 EEN‏ 1 ° 
مهندسون | مساحون | مبرمجون | فنيون | إداريون | ماليون | قانونيون | مهن 


الجودة 


الجدول (5) 


توزيع عينة الدراسة حسب متغير الجنس 


الجدول (6) 
توزيع عينة الدراسة حسب المسمى الوظيفي 


3- توزيع عينة الدراسة حسب متغير العمر: 

الجدول (7) يبين أن %20 من الأفراد بلغت أعمارهم 30 سنة فآقلء %58 تراوحت 
أعمارهم من 31 سنة إلى 40 سنة .%22 من العينة بلغت أعمارهم 41 سنة فما فوق» وهذا 
يدل على توافر الطاقات الشابة في المشروع. 
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الجدول (7) 


توزيع عينة الدراسة حسب متغير العمر 


4- توزيع عينة الدراسة حسب متغير المؤهل العلمي: 
يبين جدول (8) أن %62 من العينة موّهلهم «بكالوريوس» وهي أكبر نسبة سجلت 
للموّهلات العلمية للعينةء مما يدل على توفر القدرات المتعلمة والتي لها القابلية للتطور 
والتغيير والقادرة على استيعاب مفهوم وإدارة الموارد البشرية. 
الجدول (8) 
توزيع عينة الدراسة حسب المؤهل العلمي 


am |e | «| am 


5- توزيع عينة الدراسة حسب متغير التخصص: 
يبين الجدول (9) أن %75 من أفراد عينة الدراسة كانت تخصصاتهم ”علوم 
هندسية“ء وذلك بحكم إن المشروع إنشائي معظم العاملين فيه تخصصهم هندسي. 


الجدول (9) 
توزيع عينة الدراسة حسب التخصص 


7 منهجية الدراسة: 

لتحقيق آهداف الدراسة استخدم المنهج الوصفي التحليلي.وجُمعت البيانات 
بااستيانة كأذاة ريعي للدراسة عست خضيصا لهذا الفرضن لها ليا من أهمية فى 
توفير الوقت والجهد.وتضمنت قائمة الاستبيان مجموعة أسئلة تهدف لتقييم الوضع 
الحالي للمهارات المتعلقة بالموارد البشرية في مجال تنفيذ المشاريع الهندسية وتشغيلها 
وصيانتهاء والتعرف على آراء أفراد عينة الدراسة بهدف تحديد أوجه القصور المتعلقة 
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بإدارة الموارد البشرية في مجال تنفيذ وتشغيل وصيانة المشاريع الهندسية.لكل سوال 
خمسة إجابات بديلة وفقا لدرجة معيارية يمكن من خلالها الحكم على مدى ايجابية أو 
سلبية كل سوال من أسئلة الدراسةء طبقا لمقياس ليكرت ٥41ء5‏ 11۲ الخماسيء والذي 
یتکون من خمس درجات تتراوح بين (موافق بشدة» موافق» غير متأکد» غير موافق» غير 
موافق بشدة) » رُجّحت تلك الدرجات بأوزان ترجيحية متدرجة من أكبر لأصغر المستويات 
على النحو التالي: (موافق بشدة = 5 موافق = 4» غير متأکد = 3 غیر موافق = 2» غیر 
موافق بشدة = 1) .والتي تقيس اتجاهات المستقصي وآراءه.تم توزيع الإجابات إلى خمسة 
مستويات متساوية وتحديد طول الخلايا بمقياس ليكرت الخماسي» من خلال حساب المدى 
بين درجات المقياس (1-5 = 4) ثم تقسيمه على أكبر قيمة في المقياس للحصول على 
طول الخلية آي (4 +5 = 0.8) .ثم إضافة هذه القيمة لأقل قيمة في المقياس (بداية المقياس 
وهي واحد صحيح) لتحديد الحد العلى لهذه الخلية وأصبح طول الخلايا كما بالشكل (2) . 


20% فال ی 
21-40% فال س 
I 41-60%‏ 


BM 61-80% 
8 فأکثر‎ 81% 


الشكل (2) 
المحك المعتمد في الدراسة (إجابات الأسئلة ودلالتها) 
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8 المعالجات الإحصائية: 


خَلّلت الاستبانة من خلال البرنامج الإحصائي (8۶58) وأستخدمت الاختبارات 
الاحصائية التالية: 

1. النسب المئوية والتكرارات 

2. اختبار ألفا كرونباخ لمعرفة ثبات فقرات الاستبانة 

3. معامل ارتباط بيرسون لقياس صدق الفقرات 

5. اختبار کولومجروف- ا K-‏ eاSamp-1)‏ لمعرفة نوع البيانات هل 

تتبع التوزيع الطبيعي ام لا. 

.One sample t tes ةد>ly‎ ةiيع اختبار ا لمتوسط‎ .6 

استخدم درجة ثقة %95 لاختبار الاستبانة بما يعني احتمال خطاً يساوي %5 وهي 
مناسبة للدراسة. 

صدق الاستبانة: تم التأكد من صدق الاستبانة بطريقتين: 

صدق المحكمين» غرضت الاستبانة على مجموعة من المحكمين تألفت من خمسة 
أعضاء متخصصين في مجالي الإدارة والإحصاءء وأخذ بآراء السادة المحكمين بإجراء ما 

صدق المقياس: 

* أولا- الاتساق الداخلي: حسب الاتساق الداخلي للاستبانة من خلال حساب 
معاملات الارتباط بين كل فقرة من فقرات مجالات الاستبانة والدرجة الكلية للمجال 
نفسه.والتحقق من صدق الاتساق الداخلي بحساب معامل ارتباط بيرسون يبين درجات 
كل مجال من مجالات الاستبانة والدرجة الكليةء وحساب معامل ارتباط بيرسون بين كل 
سوال من أسئلة الاستبيان.جدول (10) يبين معامل الارتباط لكل فقرة من فقرات المحور 
الأول والدرجة الكلية لفقراتهء دالة عند مستوى دلالة (0.05) وبذلك تعد فقرات المجال 
الأول صادقة لما وضعت لقياسه.ويبين الجدول (11) معامل الارتباط لكل فقرة من فقرات 
المحور الثاني والدرجة الكلية لفقراتهء دالة عند مستوى دلالة (0.05) وبذلك تعد فقرات 
المحور الثاني صادقة لما وضعت لقياسه. والجدول (12) يبين أن معامل الارتباط لكل 
فقرة من فقرات المحور الثالث والدرجة الكلية لفقراتهء دال عند مستوى دلالة (0.05) 
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وبذلك تعد فقرات المحور التالث ضادقة لما وضعت لقياسه.والجدول (13) يوضع معامل 
الارتباط بين كل فقرة من فقرات المحور الرابع» والدرجة الكلية له دالة عند مستوى معنوية 
(0.05 = ») » وبذلك تعد فقرات المحور الرابم صادقة لما وضع لقياسه.ويوضح الجدول 
(14) أن معامل الارتباط بين كل فقرة من فقرات المحور الخامس والدرجة الكلية له» دالة 
عند مستوى معنوية (0.05 = 4) ء وبذلك تعد فقرات المحور صادقة لما وضعت لقياسه. 

ثبات الاستبانه: أجريت خطوات الثبات للعينة بطريقة طريقة التجزئة النصفية 
رامل لفاك تاخ 

1 طريقة التجزئة النصفية: تم إيجاد معامل ارتباط بيرسون بين معدل الأسئلة 
فردية الرتبة ومعدل الأسئلة زوجية الرتبةء وصححت معاملات الارتباط باستخدام معامل 
ارتباط سبیرمان براون» والجدول (15) یبین وجود معامل ثبات کبیر نسبیا لفقرات 
الأستانة ويخس بالمعانلة الاتية: 


عامل القبات ك 2 بث ر مغامل ارتيا 
2. طريقة الفا كرونباخ :Cronbachs Alpha‏ 
استخدمت طريقة ألفا كرونباخ كطريقة ثانية لقياس الثبات» ووجد أن معامل 
الارتباط قدره 0.822 وهو معامل ثبات مرتفع ودال إحصائيّ» ويبين الجدول (16) أن 
معاملات الثبات مرتفعة لفقرات الاستبانة. 
الجدول (10) 
معامل الارتباط لفقرات المحور الأول والدرجة الكلية للمحور. 


معامل 
الارتباط الاحتمال 


يوجد داخل الجهاز سياسات إدارية واضحة تنظم:- التحليل الوظيفي- استقطاب 

المهندسين- تخطيط الموارد البشرية وتحديد الاحتياجات المستقبلية من العاملين- 

عملية الاختيار والتعيين في الوظائف الإدارية- عملية تدريب الموظفين وتطوير 0.871 | 0.001 
أدائهم- عملية تقييم أداء العاملين- عملية تخطيط وتطوير المسار الوظيفي- نظام 


الأجور والتعويضات المالية- المزايا والخدمات. 


توجد لوائع تنفيذية تحدد كيفية تطبيق الأنظمة الخاصة بوظائف إدارة وتنمية on‏ 
الموارد البشرية 

تتضمن اللو ائہ التنفيذية احراءات تقصيلية تود آليات تطبيق الأنظمة الخا a‏ 

تتضمن اللوائح التنفيذية إجر يلية توضسح اليات تطبيق الا | 0.786 | 0.037 
بوظائف إدأرة وتذمية المو ارد البشرية 
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س شات 
4 تتناسب هذه اللوائح والإجراءات مع متطلبات تطبيق هذه الأنظمة | 0679 | .0 | 042 | 0042 | 
| 5 | سيل الحصول على الرائع والاستفسارعنهامن قبل لمرتنين _______ | 08# | 0001 
ا يتم تعريف الموظفين بشكل دائم باللوائح وأنظمة العمل 


زام بهذه اللوائح والأنظمة من قبل الموظفين 
زام من كافة الإدارات الأخرى بالسياسات المتبعة 
ا هناك خطة معتمدة ومكتوبة لتطوير وتنمية الموارد لبشرية في الجهاز 
| 10| فش ع رامات اا ا یر ارا ار کا ا 


الجدول (11) 
معامل الارتباط لفقرات المحور الثاني والدرجة الكلية للمجال 


7 معامل 

ر الارتباط الاحتمال 
تحقق سياسات إدارة وتنمية الموارد ١‏ المتبعة اختيار أفضل الكفاءات 
تحقق سياسات إدارة وتنمية الموارد البشرية المتبعة اختيار أفضل 0.839 | 0.001 
الإدارية والفنية لشغل الوظائف 
تخر اساد رة رتيا الو ارد البعرية التبا العاماين الكطوي ر المستن 7 | 0.037 
لقدراتهم 
تساهم سياسات إدارة وتنذمية الموارد البشرية المتبعة فے كشف الاحتياحات 

اهم سياسات إدارة وتشية الموارد البشرية المتبعة قي كشف الاحثياح 0.761 | 0.000 

التدريبية اللازمة لتطوير أداء العاملين 


تساهم سياسات إدارة وتنمية الموارد البشرية المتبعة في رفع مستوى أداء العاملين | 0.694 أ 0.000 
تساهم سياسات إدارة وتنمية الموارد البشرية المتبعة باستقرار معدل دوران العمل 
بالجهاز 


توؤدي سياسات إدارة وتنمية الموارد البشرية المتبعة لزيادة الرضا الوظيفي 0.933 | 0.000 
للعاملين بالجهان 


تؤدي سياسات إدارة وتنمية الموارد البشرية المتبعة لزيادة إنتاجية العاملين 
بالجهاز 


الموظف بدراية بالوصف الوظيفي ويستطيع تحديد المهمًات والواجبات الموكلة !لب | ور7.ن | 0.000 
بدقة 


0.000 | 0.892 


0.001 | 0.672 
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معامل 
سر الارتباط الاحتمال 
0 التحطيط للقرى العامة أي يح الجهاز احتياجاته من القوع البفرية كنا 0.747 | 0.000 
2L‏ 
خطة ا العاملة احتياجات ا١‏ 1 للسنة الحالية 
تغطي خطة القوى ياجات الموّسسة من الموظفين : 0.858 | 0.000 
والسنوات القادمة 


تتم العناية بتحديد الاحتياجات التدريبية لكافة الموظفين بالجهاز 0.923 | 0.000 


إجراء بحوث بمجالات إدارة الموارد البشرية للتعرف إلى مشكلات العاملين واتخاذ | يوين | رون 
الحل الأمثل 


توجد سياسات تلزم الإدارات الأخرى بالجهان بالتعاون مع إدارة التدريب بالأنشطة 
الخاصة بإدارة وتنمية الموارد البشرية 


الجدول (12) 
معامل الارتباط لفقرات المحور الثالث والدرجة الكلية للمحور 


معا 
م الفقرة ل 
الارتباط 


تعتقد الإدارة العليا أن إدارة الموارد البشرية وتنميتها مورد مهم يجب تطويره باستمرار 0.817 
الإدارة العليا مستعدة لاستثمار وقت وموارد إضافية لضمان تطوير العاملين بإدارة الموارد البشرية | 0.777 


 | 3 |‏ فالكر اب مكو اليد ماران ال 0.717 


يتم تشجيع كادر إدارة التدريب على تجريب طرق جديدة وأفكار مبتكرة 0.698 


0.982 


0.045 | 0.414 


0.899 
0.678 
0.794 


7 هناك لجنة بالجهاز مخصصة a‏ التدريب ومواكبة الحديث 0.695 
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الجدول (13) 
معامل الارتباط لفقرات المحور الرابع والدرجة الكلية للمحور 


معامل 


يوجد تحليل ووصف وظيفي خاص بوظائف إدارة التدريب 
يتم تحديد الاحتياجات المستقبلية من الموارد البشرية لوظائف إدارة الموارد البشرية 0.698 

يتم اختيار الكادر بناءَ على سس مهنية باستخدام الاختبارات والمقابلات.. 
6 يتم تدريب وتطوير الكادر لرفع إمكانياته ومهاراته بمجال إدارة وتنمية الموارد البشرية 
يتم تدريب وتطوير الكادر لرفع إمكانياته ومهاراته في مجالات تخصصية مختلفة 
8 إرسال الكادر لزيارة شركات عالمية للتعرف على المستجدات بإدارة وتدريب المورد البشري 
9 يتم وضع برامج لتنمية وتطوير المسار الوظيفي للكادر 
يتم مكافأة وتحفيز الكادر التدريبي 


الجدول (14) 
معامل الارتباط لفقرات المحور الخامس والدرجة الكلية للمحور 


توفر الإدارة العليا الموارد لاستمرار عملية تطوير أداء العاملين 


يتم زيادة حجم البند المالي المخصص سنويًا لإدارة التدريب 
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الجدول (15) 
معامل الثبات (طريقة التجزئة النصفية) 


نوان ١‏ 
وجود سياسات وخطط واضحة لإدارة وتنمية الموارد البشرية س 0.734 0.846 
مدى فعالية تطبيق السياسات والخطط المتبعة 2 0.810 0.895 


الثات | تطريرااسياسات امتيعة لمواكبة الجديد بعلم إبارة وارد اليثرية | 10| 051 | 0.857 
بناء الطاقات البشرية والإدارية المتخصصة في الموارد البشرية ES‏ 0.77 | 0.874 


تخصيص بند مالي مستقل في الموازنة لإدارة الموارد البشرية Ea‏ 0.791 0.883 


وقد تبين من الجدول (15) أن معاملات الارتباط دالة إحصائية عند مستوى دلالة 
(0.05) . 


الجدول (16) 
معامل الثبات (ألفا كرونباخ) 


سر 


| 


وف وء ما سبق يتضع أن كل الفقرات ذال إحصاتيا غك مسترى دلالة (0.05)ء 
وأن هناك علاقة ارتباط قوية بهدف الدراسة عند مستوى دلالة (0.05) » وبذلك تم التأكد 
من صدق الاستبانة وثباتها. 
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(1-Sample K- S) 


استخدم اختبار كولمجروف- سمرنوف لمعرفة هل البيانات تتبع التوزيع الطبيعي 
أو لا؟ وهو اختبار ضروري في حالة الفرضيات لأن معظم الاختبارات المعلمية تشترط أن 
يكون توزيع البيانات طبيعيا.وكانت نتائج قيمة مستوى الدلالة لكل مجال أكبر من 0.05 


(0.05 < ګ51) » وهذا يدل على أن البيانات تتبع التوزيع الطبيعي. 
0- نجليل فقرات أبعاد الدراسة: 

استخدم اختبار ا للعينة الواحدة (ا8ع] ‏ 531016 08 0) لتحليل فقرات الاستبانة, 
والجداول الآتية تحتوي على النسبة المئوية لبدائل كل فقرة» وكذلك المتوسط الحسابي 
والوزن النسبي وقيمة ا ومستوى الدلالة لكل فقرةء وتكون الفقرة إيجابية بمعنى أن أفراد 
العينة يوافقون على محتواها إذا كانت قيمة ا المحسوية أكبر من قيمة ا الجدولية التي 
تساوي 1.664 عند درجة حرية 69 ومستوى دلالة 0.05 أو مستوى المعنوية أقل من 
5 والوزن النسبي أكبر من 060 وتكون الفقرة سلبية بمعنى أن أفراد المجتمع لا 
يوافقون على محتواها إذا كانت قيمة ا المطلقة المحسوبة أصغر من قيمة ا الجدولية والتي 
تساوي 1.664 عند درجة حرية 69 ومستوى دلالة 0.05 مستوى المعنوية أقل من 0.05 
والوزن النسبي آقل من 060 وتكون آراء أفراد عينة الدراسة في محتوى الفقرة محايدة إذا 
كانت قيمة مستوى المعنوية أكبر من 0.05 ويوزن نسبي يساوي تقريباً 060. 

1. تحليل فقرات المحور الأول- وجود سياسات وخطط واضحة لإدارة وتنمية 
الموارد البشرية: 

بتحليل فقرات المحور الأول وجدت الآراء في الفقرات مرتبة حسب الوزن النسبي 
لكل فقرة» والجدول (17) يبين أن الوسط الحسابي لجميع الفقرات يساوي 1.83 والوزن 
النسبي يساوي %36.6 أصغر من الوزن النسبي المحايد 60ء وكذلك بلغت قيمة 
مستوى المعنوية 0.15 وهي أكبر من 0.05 مما يشير إلى أن غلب آفراد عينة الدراسة 
متفقون على عدم وجود لسياسات وخطط واضحة لاإدارة وتذمية الموارد البشرية بدرجة 


غير موافق. 
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الجدول (17) 
نتائج المحور الأول: وجود سياسات وخطط واضحة لإدارة وتنمية الموارد البشرية 


SSS 
الخاصة بوظائف إدارة وتنمية الموارد البشرية‎ 

تتضمن اللوائح التنفيذية إجراءات تفصيلية 

توضح آليات تطبيق الأنظمة الخاصة بوظائف 1.348 | 0.0631 

إدارة وتنمية الموارد البشرية 


تتناسب هذه اللوائح والإجراءات مع متطلبات 
تطبيق هذه الأأنظمة 


| يسهل الحصول على اللوائح والاستفسار عنها من 2.1 | 0.392 
قبل الموظفين 


o looms 0576 | 1. i 


0.921 | 0.100 - 


فغاك العرم حن كاف الإدارات ا خر 2.89 578 | 1.806 | 0.075 | 1 
بالسياسات المتبعة 


هتاك خطة معتهدة ومكثوبة لتطوين وتنية 
الموارد لبشرية في الجهاز 


تغطي خطط وسياسات إدارة وتنمية وتطوير 1.795 0.680 
الموارد البشرية كافة الأنشطة 
eae r r aa‏ 


2. تحليل فقرات المحور الثانى- مدى فعالية تطبيق السياسات والخطط المتبعة: 


بتحليل فقرات المحور الثاني وجد أن أراء أفراد عينة الدراسة مرتبة حسب الوزن 
النسبي لكل فقرة وبصفة عامة يبين الجدول (18) أن الوسط الحسابي لجميع فقرات المجال 
الثاني يساوي 1.56 والوزن النسبي يساوي %31.2 وهو أصغر من الوزن النسبي المحايد 
0 وكذلك بلغت قيمة مستوى المعنوية 0.059 وهى أكبر من 0.05 مما يشير إلى أن 
اي آتراد ع ارا مق فلي عدو دى قاف دن الساتات رل ا 
بدرجة غير موافق. 
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3. تحليل فقرات المحور الثالث- تطوير السياسات المتبعة لمواكبة الجديد بعلم 
إدارة الموارد البشرية: 

بتحليل فقرات المحور الثالث وجدت الآراء مرتبة حسب الوزن النسبي لكل فقرة 
وبصفة عامة يبين الجدول (19) أن الوسط الحسابي لجميع فقرات المجال الثاني يساوي 
7 والوزن النسبي يساوي %34 وهو أصغر من الوزن النسبي المحايد 0060ء وبلغت 
قيمة مستوى المعنوية 0.082 وهي أكبر من 0.05 مما يشير إلى أن غلب أفراد العينة 
متفقون على عدم تطوير السياسات المتبعة بدرجة غير موافق. 

الجدول (18) 
نتائج المحور الثاني: مدى فعالية تطبيق السياسات والخطط المتبعة 


2 الوسط | الوزن | مستوی | .۔ 
ایی 


تحقق سياسات إدارة وتنمية الموارد البشرية 

المتبعة اختيار أفضل الكفاءات الإدارية والفنية | 1.22 244 |-1.728| 0.088 | 12 
تحفز سياسات إدارة وتنمية الموارد البشرية 

0.923 | 0.097 | 278 1.39 a e LS 
المتبعة العاملين للتطوير المستمر لقدراتهم‎ 


تساهم سياسات إدارة وتنمية الموارد البشرية 
المتبعة في الكشف الاحتياجات التدريبية اللازمة 240 | 1.348 | 0.0631 
لتطوير أداء العاملين 
تساهم سياسات إادارة وتنمية الموارد البشرية 

اا ا و اعود الار ie‏ 1.564 | 0.0589 | 4 
المتبعة في رفع مستوى أداء العاملين 


مام راا ر وا اا e‏ 
المتبعة باستقرار معدل دوران العمل بالجهاز 

تودي سياسات إدارة وتنمية الموارد البشرية TT‏ 
ا ا ی ن ا 

تودي سياسات إدارة وتنمية الموارد البشرية 1.240 0.591 
المتبعة لزيادة إنثاجية العاملين باليهاز 

الموظف على دراية بالوصف الوظيفي ويستطيع | وو 310 | 1.806 | 0.457 

تحديد المهمّات والواجبات الموكلة إليه بدقة ٤‏ 

يت اللي اللقوى العاداة آي بحرن الجهان 2.0 440 | 1.376 | 0.082 | 2 
احتياجاته من القوى البشرية كما ونوعًا 

تة خطة الة العاملة احتياحات الموّسسة 

ی و 270 | 1.795 | 0.680 | 10 
من الموظفين للسنة الحالية والسنوات القادمة 
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E 
الفقرات‎ 
العناية الاحتياجات الد‎ 
0.297 1.403 اتر ن‎ 
للتعرف بمشاكل العاملين واتخاذ الحل الأمثل‎ 


توجد سياسات تلزم الإدارات الأخرى بالجهاز 
بالتعاون مع إدارة التدريب بالأنشطة الخاصة 1:53 30.6 1.348 | 0.231 7 
بإدارة وتنمية الموارد البشرية 


الجدول (19) 
نتائج المحور الثالث: تطوير السياسات المتبعة لمواكبة الجديد بعلم إدارة الموارد البشرية 


a‏ مستوي 
TH‏ | 6 ا ور EE‏ 
O eH‏ 


الإدارة العليا مستعدة د لاستثمار وقت وموارد 
إضافية لضمان تطوير العاملين بإدارة الموارد 1.564 | 0.058 
البشرية 
و 5 التدريب بمتابعة تمرة 
e‏ ۰ و ا 
بالموارد البشرية 
كادر إدارة التدريب ف 
جديدة ة وأفكار مبتكرة 


يتم تطوير مهارات أفراد الكادر لمساعدتهم على 
اكتساب الكفاءات المطلوبة 


يعد الكادر برامج تدريبية بشأن الجديد في علم 
إدارة الموارد البشرية 


هناك مراجعة مستمرة لسياسات إدارة الموارد 
البشرية لتطويرها وتنميتها 

يستعين الجهاز بجهات خارجية متخصصة في 
عملية التطوير والتدريب 


الموهلة وضمها لقوتها العاملة 
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0 


0.224 14 | 6 SS EE 
ومواكبة الحديث‎ E 


4. تحليل فقرات المحور الرابع- بناء الطاقات البشرية والاإدارية المتخصصة 
في الموارد البشرية: 

عند تحليل فقرات المحور الرابع وجد أن أراء أفراد عينة الدراسة مرتبة حسب الوزن 
النسبي» وبصفة عامة يبين جدول (20) أن الوسط الحسابي لجميع فقرات المجال الرابع 
يساوي 1.74 والوزن النسبي يساوي %034 وهو أصغر من الوزن النسبي المحايد %60 
وكذلك بلغت قيمة مستوى المعنوية 0.134 وهي أكبر من 0.05 مما يشير إلى أن غلب 
أفراد عينة الدراسة متفقون على أن الجهاز لا يتبنى بناء الطاقات البشرية والإدارية 
المتخصصة فى الموارد البشرية بالىشكل المطلوب» وهذا ما أكدته الاستجابات بدرجة غير 
مواق رداك اعانا عل مك اقرا 


5. تحليل فقرات المحور الخامس- تخصيص بند مالي مستقل في الموازنة لإدارة 
الموارد البشرية: 

بتحليل فقرات المحور الخامس وجد أن أراء أفراد عينة الدراسة مرتبة حسب الوزن 
النسبي» وبصفة عامة يبين جدول (21) أن الوسط الحسابي لجميع فقرات المحور الخامس 
يساوي 2.22 والوزن النسبي يساوي %44.44 وهو أصغر من الوزن النسبي المحايد 
60 وكذلك بلغت قيمة مستوى المعنوية 184 0۰ وهي آکبر من 0.05 مما يشير إلى آن 
آلب اد غ ارا ن على ان الخهار رخحهى هقاعالا سد في الموازنة 
لإدارة الموارد البشرية بشكل غير مناسب» وهذا ما توؤكده استجابة المبحوثين من عينة 
الدراسة بدرجة غير موافق. 


الجدول (20) 
نتائج المحور الرابع: بناء الطاقات البشرية والإدارية المتخصصة في الموارد البشرية 


: 2 الوسط | الوزن , | مستوى 
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2 5 
الفقرات 
س ت ۰ ات س 


| 2 [الكادرالعامل في إدارةالتدريبمهتتا | 110 | 220 | 1564| 0253 
تحلدا صف وظیفی خا ظاءَة 

إدارة التدريب 

En‏ الاحتياحات المستقبلية من الموا 

يتم تحديد الاحتياج بلية من الموارد 1.87 37.4 1507 | 0.257 | 4 

البشرية لوظائف إدارة الموارد البشرية 

تم اختيار الكادر بناءٌ على أسس مهنية 

يتم اختيار الكادر بناء على اسس مهن 2.24 44.8 2.342 | 0.059 2 

باستخدام الاختبارات والمقابلات.. 


تم تدریب الکا 3 ھە لرقہ امکانیاد 
يتم تدريب الكادر وتطويره لرفع إمكانياته 1.55 310 | 1.564 | 0.051 | 5 
ومهاراته بمجال إدارة وتنمية الموارد البشرية 
تم تدریب الکا 3 ھ لرقہ امکانیاد 
e E‏ ف 
ارسال الکا زيارة شركات عالمية للتعرة 
إرسال الكادر لزيارة شر ية للتعرف على | 7و 264 | 1.567 | 0.289 
المستجدات بإدارة وتدريب المورد البشري 

امج المسار' 
ل کک أ 

در 


الجدول (21) 
نتائج المحور الخامس: تخصيص بند مالي مستقل بالموازنة لإدارة الموارد البشرية 


E 
ارد د البشرية‎ 


8 OEE] a Aig Û Ne 
خاصة التطويرية‎ 

الموارتة البخصهة اة الريب تكن ي | ررر || ررمي | يم1 | بمو 2 
الجهارلدررها 
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e الفقرا‎ 

و الترتيب 
E TS‏ | ا n E e‏ 
le‏ العاملين 


زيادة البند المالى المخصصر ا 
يتم زيادة حجم لي سنوي 28.0 | 2.342 | 0.089 
لإدارة التدريب والتطوير 


1- اختبار مجاور الدراسة: 


٠4۰ «4 


المحور الأول عدم وجود سياسات وخطط واضحة لإدارة وتنمية الموارد البشرية بجهاز مشروع 
الطرق الجديدية: 

لا خان هذا المخرر اكم معاسل اراط بيرسن فيان العلا بين وجرد 
سياسات وخطط واضحة لإدارة الموارد البشرية وتنميتها بالجهاز» وواقع إدارة 
الموارد البشرية وتنميتهاء والنتائج موضحة بالجدول (22) الذي يوضح وجود علاقة 
ارتباطيه ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة (0.05 = 4) بين وجود سياسات 
وخطط واضحة لاإدارة وتنمية الموارد البشرية وواقع إدارة وتنمية الموارد البشريةء 
وأن قيمة معامل ارتباط بيرسون تساوي 0.734 عند مستوى دلالة (0.05 = ») 
ودرجة حرية 69 وهي أكبر من قيمة ۲ (معامل الارتباط) الجدولية التي تساوي 
2 كما أن قيمة مستوى الدلالة تساوي 0.002 وهي أقل من مستوى دلالة 
(0.05 = ») » مما يدل على وجود علاقة ارتباطية ذات دلالة إحصائية عند مستوى 
دلالة (0.05 = 4) بين وجود سياسات وخطط واضحة لإدارة وتنمية الموارد البشرية 
وواقع إدارة وتنمية الموارد البشرية. 

الجدول (22) 
معامل ارتباط بيرسون بين وجود سياسات وخطط واضحة لإدارة وتنمية الموارد البشرية 
وواقع إدارة وتنمية الموارد البشرية 


ت 


رخره ساسا ر ات وار ق اران اا | 024 ٠‏ ا 0002 دال احصائیا 
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المحور الثاني لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين فعالية تطبيق السياسات والخطط 
اللطبقة في الجهاز لإدارة وتنمية الموارد البشرية وواقع إدارة وتنمية الموارد البشرية: 

لاختبار هذا المحور استخدام معامل ارتباط بيرسون لقياس العلاقة بين فعالية 
تطبيق السياسات والخطط بالجهاز لإدارة الموارد البشرية وتنميتها وواقع إدارة وتنمية 
الموارد البشرية والنتائج موضحة بالجدول (23) .الذي يبين وجود علاقة ارتباطية ذات 
دلالة إحصائية عند مستوى دلالة (0.05 = ») بين فعالية تطبيق السياسات والخطط 
المطبقة في الجهاز لإدارة وتنمية الموارد البشرية وواقع إدارة وتنمية الموارد البشريةء ون 
قيمة معامل ارتباط بيرسون تساوي 0.81 عند مستوى دلالة (0.05 = 0) ودرجة حرية 
69 وهي أكبر من قيمة ۲ (معامل الارتباط) الجدولية التي تساوي 0.232 كما أن قيمة 
مستوى الدلالة تساوي 0.00 وهي قل من مستوى دلالة (0.05 = 4)» مما يدل» وجود 
علاقة ارتباطية ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة (0.05 = ») بين فعالية تطبيق 
السياسات والخطط المطبقة في الجهان لإدارة الموارد البشرية وتنميتهاء وبين واقع إدارة 
الموارد البشرية وتنميتها. 

الجدول (23) 
معامل ارتباط بيرسون بين فعالية تطبيق السياسات والخطط المطبقة في الجهاز لإدارة 
وتنمية الموارد البشرية وواقع إدارة وتنمية الموارد البشرية 


فعالية تطبيق السياسات والخطط المتبعة لادارة 
ا تطبيق کک E E‏ 0.81 دال إحصائیا 
الموارد البشرية وواقع إدارة الموارد البشرية. 


المحور الالث ‏ لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين تطوير السياسات المتبعة ومواكبة 
الجديد في علم إدارة الموارد البشرية: 

لاختبار هذا المحور استخدم معامل ارتباط بيرسون لقياس العلاقة بين تطوير 
السياسات المتبعة ومواكبة الجديد في علم إدارة الموارد البشرية.النتائج موضحة 
بالجدول (24) » والتي تثبت وجود علاقة ارتباطيه ذات دلالة إحصائية عند مستوى 
دلالة (0.05 = 4) بين تطوير السياسات المتبعة ومواكبة الجديد في علم إدارة الموارد 
البشرية.وقيمة معامل ارتباط بيرسون تساوي 0.751 عند مستوى دلالة (0.05 = ») 
ودرجة حرية 69 وهي أكبر من قيمة ۲ (معامل الارتباط) الجدولية التي تساوي 0.232 
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وقيمة مستوى الدلالة تساوي 0.001 وهي أقل من مستوى دلالة (0.05 = ) » مما يدل 
علي وجود علاقة ارتباطية ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة (0.05 = 4) بين تطوير 
السياسات المتبعة ومواكبة الجديد في علم إدارة الموارد البشرية. 
الجدول (24) 
معامل ارتباط بيرسون بين تطوير السياسات المتبعة لمواكبة الجديد 
بعلم إدارة الموارد البشرية وواقع إدارة الموارد البشرية 


تور السيا سات الغا ومراكية اليد في غلم إد اة وارد 0.751 0.001 دال إحصائیا 
البشرية وواقع إدارة الموارد البشرية. aS‏ 


0 


المحور الرابع ‏ لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين بناء الطاقات البشرية والإدارية 
المتخصصة في الموارد البشرية المتبعة بالجهاز وواقع إدارة وتنمية الموارد البشرية: 
اختبر هذا المحور باستخدام معامل ارتباط بيرسون وقياس العلاقة بين بناء 
الطاقات البشرية والإدارية المتخصصة في الموارد البشرية المتبعة بالجهاز وبين واقع 
إدارة الموارد البشرية وتنميتها والنتائج بالجدول (25) توضح وجود علاقة ارتباطية 
ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة (0.05 = 4) بين بناء الطاقات البشرية والإدارية 
المتخصصة في الموارد البشرية المتبعة بالجهاز وواقع إدارة الموارد البشرية وتنميتهاء 
وأن قيمة معامل ارتباط بيرسون تساوي 0.777 عند مستوى دلالة (0.05 = ») ودرجة 
حرية 69 وهي أكبر من قيمة ۲ (معامل الارتباط) الجدولية التي تساوي 0.232 كما أن 
قيمة مستوى الدلالة تساوي 0.001 وهي آقل من مستوى دلالة (0.05 = 4»)» مما يدل 
علي وجود علاقة ارتباطية ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة (0.05 = ») بين بناء 
الطاقات البشرية والإدارية المتخصصة في الموارد البشرية المتبعة بالجهاز وواقع إدارة 
وتنمية الموارد البشرية. 
الجدول (25) 
معامل ارتباط بيرسون بين بناء الطاقات البشرية والإدارية المتخصصة 
في المورد البشري المتبع بالجهاز وواقع إدارة وتنمية المورد البشري 


بناء الطاقات البشرية والإدارية المتخصصة في الموارد e o‏ 
البشرية وواقع إدارة الموارد البشرية. Î‏ کک 
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المحورالخامس_ لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين تخصيص بند مالي مستقل في الموازنة 
لإدارة الموارد البشرية وبين واقع إدارة وتنمية الموارد البشرية: 

لاختبار هذا المحور باستخدام معامل ارتباط بيرسون لقياس العلاقة بين تخصيص 
بند مالي مستقل في الموازنة لإدارة الموارد البشرية وواقع إدارة الموارد البشرية وتنميتهاء 
والنتائج بالجدول (26) توضح وجود علاقة ارتباطية ذات دلالة إحصائية عند مستوى 
دلالة (0.05 = 4») بين تخصيص بند مالي مستقل في الموازنة لإدارة الموارد البشرية 
وواقع إدارة الموارد البشرية وتنميتهاء وأن قيمة معامل ارتباط بيرسون تساوي 0.791 
عند مستوى دلالة (0.05 = ») ودرجة حرية 69 وهي آكبر من قيمة ۲ (معامل الارتباط) 
الجدولية التي تساوي 0.232 كما أن قيمة مستوى الدلالة تساوي 0.001 وهي أقل من 
مستوى دلالة (0.05 = 4)» مما يدل وجود علاقة ارتباطيه ذات دلالة إحصائية عند 
مستوى دلالة (0.05 = 4) بين تخصيص بند مالي مستقل في الموازنة لإدارة الموارد 
البشرية وواقع إدارة وتنمية الموارد البشرية. 

الجدول (26) 


معامل ارتباط بيرسون بين تخصيص بند مالي مستقل بالموازنة لإدارة المورد البشري 
وواقع إدارة وتنمية الموارد البشرية 


ت ند مالى مستقل بالموازنة لادارة الموارد البشرية 
يص بند مالي بالموازنة لإدارة الموارد البشرية 0.791 0.001 دال إحصائيا 
وواقع إدارة وتنمية المورد البشري. 


2- الاستنتاجات والتوصیات: 


يتش هتاالين امتا اة دراس الوا والتى غرخت ورت ولت بل 
مفصل خلال الدراسةء ومن أهم الاستنتاجات ما يأتي: 

ا وحة ارا غم يجو إا خاضة المراره القرةرغف الكنادات 
بالمراق الإا العمة واخول مقرم إا المرارد البكرية يقم شون لحان 
وعد اداع اة إدارة لغار الوفس الضهة لكر العاماين تت عت غياب 
الفط اليد فادها ها 
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2. غياب توصيف الوظائف» واتسام العمل بتداخل الصلاحياتء نتج عنه تمركز 
العمل لبعض الأفراد ونتج عنة ثقافة عمل سلبية بين العاملين» همىشت روح العمل الجماعي 
بالجهاز. 

3. بينت الدراسة وجود إدراك العاملين بالمشروع لأهمية التدريب للتطوير,ء إلا إنه 
يوجد ضعف قناعة لدى الإدارة العليا ومتخذي القرار تجاه التدريب. 

4. لوحظ تمركز سلطة القرار بالإدارة العلياء وتهميش دور الإدارات الوسطى وضعف 
الاتصال بينهم» أدى إلى نقص البيانات والمعلومات لدى صانع القرار. 

5. بينت الدراسة عدم وجود سياسات وخطط واضحة لإدارة المورد البشري وتنميته 
بجهاز مشروع الطرق الحديدية بوزن نسبي 036.6.مما دل بعدم اهتمام الإدارة العليا 
بإدارة المورد البشري. 

6. بينت الدراسة أن فاعلية تطبيق السياسات والخطط المتبعة لإدارة المورد البشري 
وتنميته غير جيدة بوزن نسبي 031.2 .ولم تحقق اختيار لأفضل الكفاءات الإدارية والفنية 
بالوظائف» ولم تحفز العاملين على تطوير عملهم ولم تساهم في الكشف عن الاحتياجات 
التدريبية المطلوبة. 

7. وضحت الدراسة ضعف تطوير السياسات المتبعة بإدارة وتنمية المورد البشري 
ومواكبة الجديد بعلم إدارة الموارد البشرية بوزن نسبي 044.8.مما دل على عدم حرص 
الإدارة العليا لاستحداث إدارة خاصة بالمورد البشري والتخلص من الطرق التقليدية في 
إدارة شئون العاملين. 

8. أظهرت الدراسة عدم كفاءة العاملين بوحدة الموارد البشرية بوزن نسبي 034.86. 
مما يدل علي أن العاملين بوحدات الجهاز غير موّهلة مهنيًا وأكاديميًاء ولا تختار وفق سس 
مهنية كالمقابلات والاختبارات وفق وصف وظيفي محدد للواجبات والمهمات المطلوبة 
والمسئوليات. 

9. بينت الدراسة عدم الاستغلال الأمثل للمخصص المالي السنوي للتدريب والتطوير. 
وهذا يرجع لغياب التخطيط الفعال لتطوير المورد البشري» وعدم اتباع الأسس الحديثة 
التدريب. 
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من خلال استعراض الاستنتاجات نوصي بالتوصيات التي تساهم في معالجة 
نقاط الضعف. لأجل تحقيق الأهداف المرجوة من عملية تطوير المهارات المتعلقة 
بالمورد البشري بجهاز تنفيذ وتشغيل وصيانة المشاريع الهندسية بليبياء وتشمل 


» 


الاتي: 

1. ضرورة استحداث إدارة موارد بشرية بالهيكل التنظيمي تطبق الأساليب الحديثة 
لتوصيف الوظائف والتخطيط الفعال والاستقطاب ووضع نظام عادل للحوافز والمكآفات 

2. منح إدارة الموارد البشرية حرية اختيار نظام مناسب لتقويم الأداء لمختلف 
الوظائف بالجهاز. 

3. فتح قنوات التواصل والاتصال بين الإدارة العليا وباقي الإدارات» وتفعيل دور 
الإدارة الوسطى حتى تتواصل الإدارة العليا مع رغبات ومقترحات باقي الإدارات. 

4. توعية العاملين بأهداف إدارة الموارد البشرية من خلال تنظيم اجتماع للعاملين 
لتوضيح طبيعة عمل الإدارة وأهدافها. 

5. إخضاع الموظفين الجدد لبرنامج توجيهي وإرشادي قبل الالتحاق بالعمل 
معد مسبقا لكل وظيفة ومحدد بمدة زمنية معينةء وتقويم المثدربين بعد انتهاء الدورات 
التدريبية. 

6. تصميم البرامج التدريبية وتحديثها على سس حديثة لتخدم أهداف المشروع. 

7. وضع أنظمة للحوافز المادية والمعنوية بإضافة خدمات ومزايا جذابة وغير 
متوافرة حالياء ولها تأثير كبير لاستقرار ورضا الموظفين مما يزيد من إنتاجيتهم. 

8. تطبيق سياسات وخطط تحقق اختيار أفضل الكفاءات الإدارية والفنية لشغل 
الوظائف. 

9. رفع كفاءة العاملين بوحدة إدارة الموارد البشرية وتطويرهم مع تخصيص بند 
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